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Успешность функционирования заведений ресторанного хозяйства, во многом, 
зависит от персонала. Именно сотрудники таких предприятий обеспечивают  как качество 
обслуживания клиентов, так и качество приготовления блюд. За успехом и неудачами 
таких предприятий зачастую стоят именно сотрудники, а значит, имидж и успех бизнеса в 
сфере ресторанного хозяйства напрямую зависим от персонала. 
За поступками и поведением сотрудников стоят определённые потребности и мотивы, 
которые движут их действиями и требуют понимания и принятия во внимание 
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руководством таких предприятий, а также создания условий для удовлетворения 
потребностей и реализации мотивов. Поэтому, представляет интерес исследование 
особенностей мотивации персонала сферы ресторанного хозяйства.  
Мотивация – это побуждение к действию; психофизиологический процесс который 
управляет поведением человека и отражает его способность к направленной деятельности  
по удовлетворению человеческих потребностей [ 1]. 
Перечислим основные потребности работников в сфере ресторанного хозяйства: 
ощущение значимости в глазах руководства; стремление к карьерному росту,  
возможность иметь свою точку зрения в части способа выполнения своих обязанностей,  
желание выразить себя в работе, ощущение полезности и значимости работы для 
окружающих; желание получить новые знания, развиваться; ощущение видимости и 
конкретности результатов труда; желание получить признание за достижение успеха;  
возможность принимать участие в собственной карьере; ощущение принадлежности к 
престижной компании, принадлежности к коллективу [2] 
Администрация заведения ресторана должна выявлять основные потребности 
обслуживающего персонала, а также информировать о возможностях удовлетворения 
потребностей сотрудников в части материальной и нематериальной мотивации.  
В свете мотивации персонала предприятий ресторанного хозяйства, на наш взгляд, 
наиболее применимой является «патерналистская» концепция трудовой деятельности. В. 
Врума и Э.Диси. Согласно данной концепции, чем больше удовлетворены люди своей 
работой, тем больше они будут побуждаться к ее выполнению, и чем больше поощрять их, 
тем лучше они будут работать [3]. 
На наш взгляд, поощрение сотрудников не должно быть излишним, и поощрять 
необходимо по заслугам, а именно, по результатам труда. Так как чрезмерная похвала 
может привести к негативным последствием. Поощрение работников должно быть 
нерегулярным, иначе оно потеряет свое значение – к хорошему быстро привыкаешь. 
Кроме того, поставленные цели в работе в виде ключевых показателей для дальнейшего 
поощрения должны быть конкретными и достижимыми. При этом, важно учитывать 
важное правило поощрения персонала в части использования похвалы по результатам 
труда, как наиболее простого в использовании и действенного метода мотивации, а также 
необходимо помнить о том, что хвалить нужно  публично. Это золотое правило грамотного 
руководителя.  
За мотивацию персонала отвечают руководители. При этом, важным является 
понимание иерархической структуры в ресторанном бизнесе, она выглядит следующим 
образом: «Владелец – Топ-менеджмент( директор) – Администраторы – Обслуживание». 
Владельцы и топ-менеджмент являются ответственными за постановку целей. Цели в 
заведениях ресторанного хозяйства могут устанавливаться на год, с разбивкой 
поквартально и помесячно. Планирование на более длительные периоды на таких 
предприятиях, как правило, не используется. Поставленные цели доводятся до 
нижестоящих руководителей и обслуживающего персонала и, безусловно, постановка 
целей и информирование о них сотрудников способствует повышению мотивированности 
персонала к их достижению.   
Как и на любом предприятии, в сфере ресторанного хозяйства для мотивации 
персонала нужно использовать методы как материальной, так и нематериальной 
мотивации.  
Рассмотрим особенности материального стимулирования персонала в заведениях 
ресторанного хозяйства. В основном, заработная плата обслуживающего персонала 
предполагает фиксированную часть и процент от продаж. С одной стороны, 
фиксированный оклад позволит работнику ощущать стабильность. С другой стороны, у 
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официанта не  будет стремления к тому, чтобы клиент заказал больше, тем самым принёс 
заведению большую прибыль.  Поэтому, для большей заинтересованности персонала часто 
в ресторанах выплачивают сотрудникам определенный процент от суммы чека 
официантам (от 2 до 5%). Это мотивирует сотрудников предлагать гостям ресторана новые 
блюда, стоимость которых существенно выше, чем блюда из основного меню. 
Так же в мотивации обслуживающего персонала играют весомую роль чаевые. При этом 
важно обеспечить возможность получения личных чаевых каждым официантом, а не 
распределять их между всем персоналом смены. Подобная практика является в большей 
мере демотиватором, чем мотиватором для обслуживающего персонала. 
Премия  также является одним из способов повысить трудоспособность коллектива. 
Премия может выплачиваться  как вознаграждение за конкретные личные достижения 
сотрудников, так и по итогам внутри ресторанного конкурса 
Рассмотрим особенности нематериальной мотивации персонала заведений сферы 
ресторанного хозяйства. 
В заведениях ресторанного хозяйства важно установить зоны ответственности для 
персонала. Выявив, какие из обязанностей исполняются сотрудниками лучше, а какие 
вызывают меньшую заинтересованность, можно мотивировать дополнительным 
вознаграждением сотрудников на выполнение всех необходимых обязанностей 
дополнительной оплатой, в связи с чем, эффективность сотрудников будет возрастать. 
Например, выплачивать определенный процент официантам при рекламировании новых 
блюд в меню и, заказе таких блюд клиентом. Ведь, как правило, пользуются большим 
спросом клиентов, уже знакомые блюда, а новинки в меню заказывают неохотно.  
После того, как будет проведена индивидуальная работа с сотрудниками нужно 
сделать работу в направлении создания дружественного коллектива. В книге В. Тарасова 
«Управленческая борьба»  много внимания уделяется атмосфере внутри коллектива, 
потому что человек работает лучше и любит место работы, когда в рабочем коллективе нет 
конфликтов и разногласий. Безусловно, в заведениях ресторанного хозяйства 
немаловажное значение имеет создание благоприятной атмосферы.[4] 
Важную роль играет и построение команды, обеспечение командного духа среди 
работников заведений ресторанного хозяйства. Роль руководителей в формировании 
команд является определяющей. Для этого необходимо проводить обучающие 
мероприятия среди персонала, тренинги по командообразованию, развивать 
организационную культуру. Персонал заведений ресторанного обслуживания должен быть 
хорошей командой, монолитной, как единое целое. И каждый сотрудник такой команды 
должен  выкладываться на все 100%  для достижения общих целей. 
Подводя итог, отметим, что в целях мотивации персонала заведений ресторанного 
хозяйства важно использовать как материальную, так и нематериальную мотивацию. 
Большое внимание нужно уделять выявлению потребностей работников таких заведений, 
постановке целей, обеспечению дружественной атмосферы в коллективе, построению 
команд, организационной культуре. 
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